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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Kompensasi 
terhadap Kinerja karyawan, Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan dan Engagement 
Karyawan terhadap Kinerja Karyawan. Jenis penelitian ini yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif dengan pendekatan deskriptif, data 
yang digunakan adalah data primer data yang diperoleh melalui kuesioner responden 
Departemen Lingking PT Eka Sandang Duta Prima. Sampel ditentukan dengan tehnik 
Simple Random Sampling. Adapun sampel dalam penelitian ini ada 100 sampel dan 
dianalisis menggunakan software SPSS versi 25. Tehnik pengujian data yang 
digunakan dalam penelitian ini meliputi Uji Validitas, Uji Reliabilitas, Uji Korelasi 
dan Uji Regresi. Selanjutnya pengujian Hipotesis menggunakan Koefisien 
Determinasi, Uji t dan Uji f. Dari hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa variabel 
Kompensasi, Stres Kerja, Engagement Karyawan secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Secara simultan variabel Kompensasi, Stres 
Kerja, Engagement Karyawan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
Kata Kunci : Pengaruh Kompensasi, Stres Kerja, Engagement Karyawan 
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A. Latar Belakang Masalah  
Kinerja merupakan hal yang bersifat 
individual, karena setiap karyawan 
mempunyai tingkat kemampuan yang 
berbeda-beda dalam mengerjakan 
tugasnya, yang menjadi konsep dalam 
rangka mendorong keberhasilan 
perusahaan atau karyawan. Faktor-
faktor yang mempengaruhi Kinerja 
Karyawan berasal dari lingkungan, 
tindakan rekan kerja, kebutuhan dan 
sifat, pengawasan, imbalan eksternal 
dan internal. Menurut Mangkunegara ( 
2001) kinerja adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Kemampuan 
Kinerja Karyawan yang baik dapat 
diukur dari kerja keras, kemampuan diri 
sendiri yang tinggi, pekerjaan mudah, 
solidaritas rekan kerja yang tinggi dan 
pimpinan yang baik. Simamora (2001) 
bahwa kinerja merupakan salah satu 
fungsi dasar dari bidang personalia 
yang pada prinsipnya mencangkup 
aspek kuantitatif dan kualitatif dari 
pelaksanaan pekrjaan didalam dunia 
usaha yang berkompetisi, maka 
karyawan memerlukan kinerja yang 
tinggi. Pada kenyataannya masih ada 
kemampuan kinerja yang rendah, upaya 
yang sedikit, pekerjaan sulit, rekan 
kerja tidak produktif yang menjadi 
menurunnya kinerja karyawan yang 
tidak sesuai dengan aksi yang 
sebenarnya sangat mempengaruhi 
Faktor Kompensasi, Stres Kerja, dan 
Engagement Karyawan. 
 Faktor pertama yang 
mempengaruhi Kinerja Karyawan 
adalah Kompensasi. kompensasi 
merupakan imbalan yang diberikan oleh 
perusahaan kepada karyawan yang 
bersangkutan atas jasanya dalam 
melakukan tugas, kewajiban, dan 
tanggung jawab yang dibebankan 
kepadanya dalam rangka pencapaian 
tujuan perusahaan. Hani Handoko 
(1993) menyatakan bahwa kompensasi 
penting bagi karyawan sebagai individu 
karena besarnya kompensasi 
mencerminkan ukuran karya mereka 
diantara para karyawan itu sendiri, 
keluarga dan masyarakat. Malayu S.P           
.Hasibuan (2002) kompensasi semua 
pendapatan yang berbentuk uang, 
barang langsung atau tidak langsung 
yang diterima karyawan sebagai 
imbalan atas jasa yang diberikan kepada 
perusahaan. pendapatan kompensasi 
ditunjukkan seberapa kemampuan 
pribadi karyawan dalam bekerja 
mendapatkan prestasi, dorongan, 
persaingan antara rekan kerja, hasil 
yang memuaskan perusahaan. Dalam 
pekerjaan yang dibebankan kepadanya, 
dengan adanya karyawan lembur dan 
yang tidak lembur yang tidak 
tercapainya target, dan persaingan antar 
rekan kerja didalam perusahaan. 
 Faktor kedua yang mempengaruhi 
kinerja karyawan adalah stres kerja. 
Stres kerja merupakan gangguan mental 
yang dihadapi seseorang akibat adanya 
tekanan yang berasal dari dalam 
maupun dari luar. Perasaan tertekan 
yang dialami oleh karyawan dalam 
menghadapi pekerjaanya. Menurut 
Handoko (2008) stres kerja adalah 
kondisi ketegangan yang 
mempengaruhi emosi, pross berpikir 
dan kondisi seseorang.   Sementara 
Munndar (2008) stres kerja dapat 
berakibat positif (eustress) yang 
diperlukan untuk menghasilkan prestasi 
yang tinggi, namun pada umumnya 
stres kerja lebih banyak merugikan diri 
karyawan maupun perusahaan. stres 
kerja peraturan yang ketat didalam 
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perusahaan, berupa jam kerja lama, 
tambahan jam, persaingan rekan kerja,  
sehingga tingkat kelelahan fisik juga 
bertambah pada karyawan. Dalam 
lingkungan perusahaan masih 
ditemukan karyawan yang mengalami 
stres kerja didalam perusahaan yaitu 
target kerja, dan persaingan rekan kerja.  
         Faktor ketiga yang mempengaruhi 
kinerja karyawan adalah Engagement 
Karyawan yang berdampak positif bagi 
karyawan yang berperilaku positif 
dalam melaksanakan tugas dantanggung 
jawab yang diberikan kepada 
perusahaan mengenai kinerja. Macey 
dan Schneider (2008) employee 
engagement sering dipahami sebagai 
suatu keadaan psikologis atau efektif 
(misalnya komitmen, keterikan) yang 
mempengaruhi kinerja (misalnya peran 
kinerja, usaha, perilaku organsasi) atau 
sikap. Macey dan Schneider (2008) 
mengatakan bahwa employee 
engagement tidak hanya membuat 
karyawan memberikan kontribusi lebih, 
namun juga membuat mereka memiliki 
loyalitas yang tinggi sehingga 
mengurangi keinginan untuk 
meninggalkan perusahaan secara suka 
rela. Keterikatan adalah kemauan dan 
kemampuan untuk berkontribusi 
terhadap keberhasilan perusahaan. 
Yakni pada kondisi karyawan mau 
berupaya keras menuntaskan 
pekerjaannya dan menggunakan 
segenap pikirandan energinya bahkan 
suka rela untuk lembur.  
        Berdasarkan latar belakang 
masalah, maka peneliti tertarik 
mengadakan penelitian Pengaruh 
Kompensasi, Stres Kerja, Engagement 
Karyawan terhadap Kinerja Karyawan 
(Studi Kasus Pada Departemen 
Lingking PT Eka Sandang Duta Prima, 
Pringapus Kabupaten Semarang. 
 
B. Rumusan Masalah  
       Berdasarkan latar belakang 
masalah  tersebut diatas, maka rumusan 
masalah dalam penelitian ini adalah 
sejauh mana pengaruh Kompensasi, 
Stres Kerja, Engagement Karyawan 
terhadap Kinerja Karyawan.  
      Adakah pengaruh antara 
Kompensasi, Stres Kerja, Engagement 
Karyawan terhadap Kinerja Karyawan 
Departemen Lingking PT Eka Sandang 
Duta Prima.  
 
C. Tujuan Penelitian  
     Untuk mengetahui apakah 
Kompensasi, Stres Kerja, Engagement 
Karyawan berpengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan Departemen 
Lingking PT Eka Sandang Duta Prima.  
 
A. Landasan Teori  
1. Kompensasi  
Salah satu departemen personalia untuk 
meningkatkan prestasi kerja karyawan 
adalah melalui pemberian kompensasi. 
Kompensasi merupakan segala sesuatu 
yang diterima para karyawan sebagai 
balas jasa untuk kerja mereka. Definisi 
menurut Mangkunegara (2005) 
mengatakan kompensasi adalah 
pemberian upah yang merupakan 
imbalan, pembayaran untuk pelayanan 
yang telah diberikan oleh karyawan. 
Menurut Handoko (2005) kompensasi 
adalah segala sesuatu yang diterima 
para karyawan sebagai balas jasa untuk 
kerja mereka. Dari berbagai pendapat 
diatas dapat disumpulkan bahwa 
kompensasi merupakan bentuk 
penghargaan atau balas jasa yang 
diberikan oleh perusahaan kepada 
karyawannya baik yang berbentu 
finansial maupun non finansial agar 
  Bisecer Volume 3 No. 1 Januari 2020 
 
ISSN: 2714-9986  4 
 
karyawan merasa dihargai dalam 
bekerja.  
 
2. Stres Kerja  
         Menurut Candra (2012) stres kerja 
merupakan kondisi mental maupun fisik 
yang mempengaruhi produktifitas, 
efektifitas, kesehatan, dan kualitas 
kerja. Stres kerja muncul bila terdapat 
kesenjangan antara kemampuan 
individu dengan tuntutan-tuntutan dari 
pekerjaannya. Stres merupakan 
kesenjangan antara kebutuhan individu 
dengan pemenuhannya dari lingkungan. 
 
3. Employee Engagement  
Employee Engagement sering dipahami 
sebagai suatu keadaan psikologis atau 
efektif (komitmen dan keterikatan), 
yang membangun kinerja (peran 
kinerja, perilaku organisasi) atau sikap 
Macey Schneider (2008). Employee 
Engagement dapat membantu 
organisasi mencapai misinya, 
melaksanakan strategi dan 
menghasilkan hasil bisnis yang penting. 
Menurut Khan (1990) sebagai upaya 
dari anggota organisasi untuk 
meningkatkan diri mereka dengan 
perannya dipekerjaan.  
 
B. Kerangka Pikir 
1. Pengaruh Kompensasi terhadap 
Kinerja Karyawan 
Kompensasi penting bagi karyawan 
sebagai individu karena besarnya 
kompensasi mencerminkan ukuran 
karya mereka diantara para karyawan 
itu sendiri, keluarga dan masyarakat 
Hani Handoko (1993). Dengan kata 
lain, jika karyawan semangat kurang 
dalam bekerja dengan adanya karyawan 
lembur tidak lembur pada karyawan 
akan menurun maka akan berpengaruh 
pada kinerja karyawan.  
2. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 
      Menurut Handoko (2008) stres kerja 
adalah kondisi ketegangan yang 
mempengaruhi emosi, proses berpikir 
dan kondisi seseorang. Dengan kata 
lain, jika tuntutan fisik dan tugas pada 
karyawan akan meningkat 
mengakibatkan kelelahan, maka akan 
berpengaruh pada kinerja karyawan. 
 
3. Pengaruh Engagement Karyawan 
terhadap Kinerja  
Macey dan Schneider (2008) 
employee engagement tidak hanya 
membuat karyawan memberikan 
kontribusi lebih, namun juga membuat 
mereka memiliki tingkat keterikatan 
yang tinggi pada organisasi, memiliki 
pemahaman dan kepedulian terhadap 
lingkungan organisasi. Dengan kata 
lain, jika kurangnya sikap positif di 
dalam perusahaan maka akan 
berpengaruh pada kinerja karyawan  
 
C. Hipotesis  
H1 : Diduga ada pengaruh yang 
signifikan antara Kompensasi terhadap      
Kinerja karyawan Departemen Lingking 
PT Eka Sandang Duta Prima 
H2 : Diduga ada pengaruh yang 
signifikan antara Stres Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan Departemen 
Lingking PT EkA Sandang Duta Prima 
H3 : Diduga ada pengaruh yang 
signifikan antara Engagement 
Karyawan terhdap Kinerja Karyawan 
Departemen Lingking PT Eka Sandang 
Duta Prima 
H4 : Diduga ada pengaruh signifikan 
antara Kompensasi, Stres Keja, 
Engagement Karyawan terhadap 
Kinerja Karyawan Departemen 
Lingking PT Eka Sandang Duta Prima 
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A. Metode Penelitian  
Penelitian ini dilakukan untuk menguji 
hipotesis, dengan maksud 
membenarkan atau memperkuat 
hipotesis dengan harapan pada akhirnya 
dapat memperkuat teori yang dijadikan 
pijakan, berkaitan dengan hal tersebut 
maka jenis enelitian yang digunakan 
“Explantory research” bersifat 
menjelaskan.  
 
B. Lokasi Penelitian 
     Lokasi penelitian di PT Eka Sandang 
Duta Prima Departemen Lingking 
Pringapus, Kabupaten Semarang 
 
C. Variabel Penelitian  
      Dalam penelitian ini menggunakan 
variabel bebas (independentvariabel) 
yaitu Kompensasi, Stres Kerja dan 
Engagement Karyawan 
Dan variabel terikatnya (dependent 
variabel) Kinerja Karyawan  
 
D. Populasi, Sampel dan Tehnik 
Sampling  
   Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan departemen lingking PT Eka 
Sandang Duta Prima yang berjumlah 
204 orang, sedangkan sampelnya 100 
sampel yang pengambilannya 
menggunakan rumus Slovin dalam 
Juliansyah Noor. Tehnik sampling 
dalam penelitian ini adalah tehnik 
Probability sampling, dalam penelitian 
menggunakan Simple Random 
Sampling. 
 
E. Jenis Data Penelitian 
Jenis data yang digunakan dalam 
penelitian ini data primer, data yang 
diperoleh melalui kuesioner, dan 
menggunakan data kuantitatif. 
 
F. Tehnik Pengumpulan Data  
Untuk memperoleh data yang 
diperlukan dalam penelitian ini penulis 
menggunakan metode penggunaan 
kuesioner, dan data dokumentasi 
karyawan. 
 
G. Tehnik Analisis Data  
1. Analisis Kualitatif 
     Dalam penelitian ini analisa data 
menggunakan metode statistik untuk 
menganalisa uji validitas, reliabilitas, 
uji korelasi, uji regresi, uji t dan uji f 
agar memperjelas hubungan antar 
variabel dan dilakukan melalui 
penyebaran kuesioner menggunakan 
skala likert.  
2. Analisis Kuantitatif  
a. Uji Instrumen  
1. 1. Uji Validitas  
Uji validitas digunakan untuk 
mengukur sah atau tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan 
valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu 
yang akan diukur oleh kuesioner 
tersebut Imam Ghozali (2018) 
 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabiltas alat untuk mengukur 
suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. 
Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap 
pertanyaan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu Imam Ghozali 
(2018) 
b. Korelasi  
1. Korelasi Sederhana 
     Korelasi sederhana digunakan untuk 
menguji dua variabel yaitu satu variabel 
bebas terhadap satu variabel terikat 
apakah ada hubungan atau tidak 
Sujarweni dan Poly Endrayanto (2012)
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Keterangan :  
rxy = Nilai koefisien korelasi 
y= jumlah skor y 
x= jumlah skor x  
 
2. Korelasi Berganda  
Korelasi berganda digunakan untuk 
menguji ada hubungan atau tidak antara 
dua variabel bebas atau lebih terhadap 
variabel terikat Sujarweni dan Poly 
Endrayanto (2012) 
 
Keterangan :  
Ry.X1.X2.X3 = koefisien korelasi ganda 
antara variabel X1.X2.X3 secara 
bersama-sama dengan variabel Y 
ryx1 = koefisien korelasi X1 dengan Y 
ryx2 = koefisien korelasi X2 dengan Y 
ryx3 = koefisien korelasi X3 dengan Y 
rX1X2X3 = koefisien korelasi X1,X2 dan 
X3 
 
c. Regresi  
1. Regresi Linier Sederhana  
  Analisis untuk mengukur besarnya 
pengaruh antara satu variabel bebas 
terhadap satu variabel terikat  
y= a + ßx 
y= Variabel terikat (Kinerja Karyawan) 
a= Bilangan konstanta, yaitu Y jika X  
ß= Koefisien regresi, yaitu nilai 
peningkatan atau penurunan variabel Y 
yang didasarkan variabel X 
X= Variabel bebas (Kompensasi, Stres 
Kerja dan Engagement Karyawan) 
 
2.Regresi Linier Berganda 
  Analisis untuk mengukur besarnya 
pengaruh antara satu variabel bebas 
atau lebih terhadap satu variabel terikat 
Y= Variabel terikat (Kinerja Karyawan) 
a= Bilangan konstanta 
ß1,2,3= Koefisien regresi 
X1= Variabel bebas (Kompensasi) 
X2= Variabel bebas (Stres Kerja) 
X3= Variabel bebas (Engagement 
Karyawan) 
e= Tingkat kesalahan yang diterorir 
(error) 
 
d. Uji Determinasi (Ajusted R 
Square)  
Koefisien determinasi 
digunakan untuk mengukur 
seberapa besar kemampuan model 
dalam menerangkan variasi 
variabel terikat. Uji determinasi 
merupakan sumbangan pengaruh 
yang diberikan variabel 
Kompensasi, Stres Kerja, 
Engagment Karyawan terhadap 
Kinerja Karyawan.  
 
e.Uji Hipotesis  
1. Uji t (Parsial)  
      Uji t digunakan untuk mengetahui 
apakah satu variabel bebas berpengaruh 
secara signifikan atau tidak terhadap 
satu variabel terikat secara parsial (satu-
satu) pengujian ini dilakukan untuk 
mengetahui sejauh mana pengaruh 
Kompensasi, Stres Kerja, Engagement 
terhadap Kinerja Karyawan. 
a. Taraf signifikan(ɑ) = 0,05  
b. Drajat kebebasan = (n-k-1) 
= (100-3-1=0,96 sehingga ttabel sebesar   
1,984 
c. Apabila thitung > ttabel maka Ho 
ditolak dan Ha1 diterima 
d. Apabila thitung < ttabel maka Ho 
dierima dan Ha1 ditolak  
2. Uji f (Simultan)  
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     Uji f digunakan untuk mengetahui 
apakah satu variabel bebas dan lebih 
berpengaruh secara signifikan atau tidak 
terhadap satu variabel terikat 
     Untuk mengetahu sejauh mana 
pengaruh Kompensasi, Stres Kerja, 
Engagement terhadap Kinerja Karyawan. 
 
Hipotesis Uji f (Simultan) 
1) Ha : Ada pengaruh variabel 
independen terhadap variabel 
dependen 
2) Ho : Tidak ada pengaruh antara 
variabel independen terhadap variabel 
dependen 
Dasar pengambilan keputusan 
pengujian adalah : 
1.   Membandingkan antara Fhitung dan Ttabel 
a. Jika Fhitung> Ttabel, maka hipotesis 
alternatif (Ha) diterima, maka 
hipotesis nol (Ho) ditolak  
b. Jika Fhitung< Ttabel, maka hipotesis nol 
(Ho) diterima, maka hipotesis 
alternatif (Ha) diterima 
2. Membandingkan berdasarkan nilai 
signifikan : 
 
a. Jika nilai signifikan <  0,05  maka 
variabel kompensasi, stres kerja, 
engagement karyawan secara 
bersama-sama berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
b. Jika nilai signifikan > 0,05 maka 
variabel kompensasi, stres kerja, 
engagement karyawan secara 
bersama-sama tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
 
A. Hasil Penelitian dan Pembahasan  
Setelah melalui proses pengolahan 
data dengan program SPSS maka 
diperoleh Uji validitas 10 responden 
sebagai berikut : 
a. Uji Validitas  
Dimen
si  
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    Sumber data primer, 2019  
        Hasil perhitungan yang dilakukan 
untuk ke empat variabel penelitian 
menunjukkan hasil yang baik, karena 
syarat minimum yang harus dipenuhi 
agar angket dikatakan valid adalah lebih 
besar dari 0,632 dan syarat tersebut 
terpenuhi. 
 
b. Uji Reliabiltas  
Variabel  Cronbach’s 
Alpha 
















Reliabel   
Sumber data primer, 2019  
 
       Hasil menunjukkan bahwa semua 
variabel mempunyai Cronbach’s Alpha 
diatas 0,60 sehingga dikatakan reliabel.  
 
3.Korelasi  
a. Korelasi Sederhana 
Analisis korelasi sederhana (Bivariate 
Correlation) adalah analisis yang digunakan 
untuk mengetahui keeratan hubungan antara 
dua variabel dan untuk mengetahui arah 
hubungan yang terjadi dengan hasil yang 
sifatnya kuantitatif.  
Correlations 
 KOMP STRES ENGGA KINERJA 
KOMP Pearson 
Correlation 
1 ,613* ,690** ,618* 
Sig. (2-
tailed)  
,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 
STRES Pearson 
Correlation 
,613* 1 ,793** ,625** 
Sig. (2-
tailed) 
,000  ,000 ,000 
N 100 100 100 100 
ENGAGE Pearson 
Correlation 
,690** ,793** 1 ,825** 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000  ,000 
KINERJA Pearson 
Correlation 
,618** ,625** ,825** 1** 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,001 ,000  
N 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Dari hasil penelitian diatas 
diketahui bahwa semua variabel 
mempunyai hasil nilai yang positif, maka 
dapat disimpulkan hubungan antara dua 
variabel bersifat searah. 
 
b. Korelasi Berganda 
Korelasi berganda adalah analisis 
yang digunakan untuk mencari keeratan 
hubungan secara simultan antara dua 
atau lebih variabel bebas dan variabel 
terikat, serta untuk mengetahui arah 































1 ,830 ,689 ,679 2,412 ,689 70,840 3 96 ,000 
a. Predictors: (Constant), ENGAGEMENT.K, KOMPENSASI, STRES.K 
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Berdasarkan tabel diatas didapatkan 
hasil perhitungan koefisien korelasi 
berganda sebesar 0,689 yang artinya 
bahwa variabel kompensasi, stres kerja, 
engagement karyawan memiliki 
hubungan yang kuat terhadap kinerja 
karyawan. Hal tersebut dapat 
disimpulkan berdasarkan tabel interval 
koefisien yaitu terletak diantara 0,60-
0,799 (bernilai positif)  
 
3. Regresi  
a. Regresi Linier Sederhana  
Pengaruh Kompensasi terhadap 






















,608 ,078 ,618 7,78
1 
,000 
a. Dependent Variable: KINERJA.K 
 
Berdasarkan tabel diatas, maka 
diperoleh persamaan regresi sederhana 
variabel Kompensasi terhadap Kinerja 
Karyawan, maka diperoleh persamaan 
regresi Y= 16,912 + 0,608X1 
 
Pengaruh Stres Kerja terhadap 















3,316  5,216 
,00
0 




a. Dependent Variable: KINERJA.K 
 
         Berdasarkan tabel diatas, maka 
diperoleh persamaan regresi sederhana 
variabel Stres Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan, maka diperoleh persamaan 
regresi Y= 17,293 + 0,604X2  
 
a. Pengaruh Engagement Karyawan 













2,541  2,689 ,008 
ENGAGEME
NT 




a. Dependent Variable: KINERJA.K 
 
Berdasarkan tabel diatas, maka diperoleh 
persamaan regresi sederhana variabel 
Engagement Karyawan terhadap Kinerja 
Karyawan, maka diperoleh persamaan 
regresi Y= 6,835 + 0,858X3  
 
b. Regresi Linier Berganda  
Hasil Uji regresi linier berganda 
sebagai berikut : 
Correlations 
 KOMP STRES ENGGA KINERJA 
KOMP Pearson 
Correlation 
1 ,613* ,690** ,618* 
Sig. (2-
tailed)  
,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 
STRES Pearson 
Correlation 
,613* 1 ,793** ,625** 
Sig. (2-
tailed) 
,000  ,000 ,000 
N 100 100 100 100 
ENGAGE Pearson 
Correlation 
,690** ,793** 1 ,825** 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000  ,000 
KINERJA Pearson 
Correlation 
,618** ,625** ,825** 1** 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,001 ,000  
N 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Berdasarkan tabel diatas maka 
persamaan regresi yang dihasilkan 
secara simultan adalah sebagai berikut : 
Y= 
3,109+0,206X1+0,229X2+0,508X3+e 
Dari hasil penelitian diatas diketahui 
bahwa Kompensasi, Stres Kerja, 
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Engagement Karyawan terhadap 
Kinerja Karyawan bernilai positif. 
 
4. Uji Determinasi  
Uji determinasi merupakan sumbangan 
pengaruh yang diberikan variabel 
Kompensasi (X1), Stres Kerja (X2), 
Engagement Karyawan (X3) terhadap 
variabel Kinerja Karyawan (Y). Hasil 








Std. Error of 
the Estimate 
1 ,830a ,689 ,679 2,412 
a. Predictors: (Constant), ENGAGEMENT.K, 
KOMPENSASI, STRES.K 
 
          Berdasarkan tabel diatas 
menunjukkan nilai Adjusted R Square 
sebesar 0,679. Artinya bahwa pengaruh 
Kompensasi, Stres Kerja, Engagement 
Karyawan terhadap Kinerja Karyawan 
sebesar 67,9 % sedangkan sisanya 3,21 
% (100%-67,9) diterangkan oleh variabel 
bebas lainnya yang tidak diajukan dalam 
penelitian ini. 
 
5. Uji Hipotesis  
a. Uji t (Parsial)  
Uji t digunakan untuk mengetahui 
sejauh mana pengaruh variabel 
Kompensasi, Stres Kerja, Engagement 
Karyawan terhadap variabel Kinerja 
Karyawan. Hasil uji t ditunjukkan 













1 (Constant) 3,109 4,928  ,631 ,530 














     , 
a. Dependent Variable: KINERJA.K 
 
Hasil uji t variabel Kompensasi 
menghasilkan nilai thitung sebesar 
(2,164) > ttabel (1,984) nilai dan 
signifikan (0,033 < 0,05) yang artinya 
bahwa Ha1 diterima dan Ho ditolak, 
maka dapat disimpulkan bahwa Ha1 
Kompensasi diduga berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
Variabel Stres Kerja menghasilkan 
thitung sebesar (3,211) > ttabel (1,984) 
nilai dan signifikan (0,002 < 0,05) yang 
artinya bahwa Ha2 diterima dan Ho 
ditolak, maka dapat disimpulkan bahwa 
Ha2 Stres Kerja diduga berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
Variabel Engagement Karyawan 
menghasilkan nilai thitung sebesar 
(5,081) > ttabel (1,984) nilai dan 
signifikan (0,000 < 0,05) yang artinya 
bahwa Ha3 diterima dan Ho ditolak, 
maka dapat disimpulkan bahwa Ha3 
Engagement Karyawan diduga 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan.  
b. Uji f (Simultan)  
Uji hipotesis secara simultan dilakukan 
dengan uji f, yaitu untuk menguji sejauh 
mana pengaruh variabel Kompensasi, 
Stres Kerja, Engagement Karyawan 
terhadap variabel Kinerja Karyawan 
secara bersama-sama pada tingkat 
signifikan 0,05 dan derajat kebebasan 
df1=k-1, df=n-k-1 sehingga diketahui 
ftabel sebesar 2,70. Hasil uji f dapat 







Square F Sig. 
1 Regression 360,803 3 120,268 27,154 ,000b 
Residual 425,197 96 4,429   
Total 786,000 96    
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a. Dependent Variable: KINERJA.K 
b. Predictors: (Constant), KOMPENSASI,STRES, 
ENGAGEMENT, 
 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan 
hasil uji f memiliki nilai fhitung sebesar 
27,154 > ftabel sebesar 2,70 dengan 
tingkat signifikan 0,000 < 0,05, maka 
disimpulkan bahwa variabel 
Kompensasi, Stres Kerja, Engagement 
Karyawan secara bersam-sama 
berpengaruh signifikan terhadap 
variabel Kinerja Karyawan pada 
Departemen Lingking PT Eka Sandang 
Duta Prima. 
 
Kesimpulan dan Saran  
Dari hasil penelitian dapat disimpulkan 
bahwa variabel Kompensasi, Stres 
Kerja, Engagement Karyawan secara 
Parsial berpengaruh signifikan terhadap 
variabel Kinerja karyawan. Secara 
Simultan variabel Kompensasi, Stres 
Kerja, Engagement Karyawan 




1. Kompensasi penting bagi karyawan, 
maka kompensasi harus diperhatikan 
oleh perusahaan. perusahaan 
sebaiknya memperhatikan keadilan 
individual, eksternal dan internal agar 
kompensasi berjalan dengan baik 
diperusahaan. 
2. Untuk mengurangi stres kerja 
karyawan, sebaiknya karyawan 
menggunakan waktu istirahat dengan 
efektif, membuat tempat kerja 
nyaman. Sehingga mengurangi stres 
kerja. 
3. Sering-sering mengadakan employee 
gathering dengan adanya kegiatan 
tersebut akan menciptakan suasana 
yang kondusif dalam bekerja
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